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El presente trabajo tiene como objetivo general determinar la influencia de la 
capacitación en la productividad laboral en los trabajadores de la empresa JFG 
Corporation S.A.C. Lima, 2020.” Para poder desarrollar la investigación se tomó en 
cuenta las bases teorías al igual que para realizar la medición de la influencia de la 
capacitación en la productividad, donde la investigación realizada utiliza el diseño 
no experimental de corte transversal de tipo correlacional-casual, la población está 
conformado por 48 trabajadores, la cual está considera como población censal, la 
muestra estuvo conformado por 48 trabajadores. Se utilizó dos instrumentos para 
la recolección de datos haciendo uso de dos cuestionarios la primera para medir la 
capacitación y la segunda para medir la productividad laboral. Los resultados 
obtenidos de la investigación es que la capacitación influye en la productividad 
laboral en los trabajadores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. Con 
un (p.Valor=0,000<0,05); asimismo, la capacitación influye en la eficiencia de los 
trabajadores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. Con un resultado 
de (p. Valor=0, 000<α:0,05). Por otro lado, la capacitación no influye en la 
efectividad en los trabajadores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020, 
así también, la capacitación influye en la eficacia en los trabajadores de la empresa 
JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. Se concluye se rechazó la Hipótesis Alterna 
(Hi) y se aceptó la Hipótesis Nula (Ho) concluyendo así que la capacitación influye 
significativamente de forma positiva (R=0.016) con la eficiencia, recomendando así 
desarrollar un buen sistema de capacitación que incluya la adecuada transmisión 
de conocimientos, donde se desarrollen las habilidades y las actitudes, así también 
permitirá mejorar el 14.5% el nivel de percepción el cual   permitirá  que los 
trabajadores puedan desarrollar y desenvolver adecuadamente  de acuerdo a las 
tareas que les designen así no tener inconvenientes en la productiva y el logro de 
los objetivos. 






The general objective of this work is to determine the influence of training on labor 
productivity in workers of the company JFG Corporation SAC Lima, 2020. " In order 
to develop the research, I take into account the theory bases to measure the 
influence of training on productivity, where the research carried out uses the non-
experimental, cross-sectional, correlational-casual design, the population is made 
up of 48 workers, which is considered as a census population, the sample consisted 
of 48 workers. Two instruments were used to collect data, using two questionnaires, 
the first to measure training and the second to measure labor productivity. The 
results obtained from the research is that training influences labor productivity in the 
workers of the company JFG Corporation SAC Lima, 2020. With a (p.Value = 0.000 
<0.05); Likewise, training influences the efficiency of the workers of the company 
JFG Corporation SAC Lima, 2020. With a result of (p. Value = 0, 000 <α: .05). On 
the other hand, training does not influence the effectiveness of the workers of the 
company JFG Corporation SAC Lima, 2020, likewise, training influences the 
effectiveness of the workers of the company JFG Corporation SAC Lima, 2020. It 
is concluded that it was rejected the Alternate Hypothesis (Hi) and the Null 
Hypothesis (Ho) was accepted, thus concluding that training has a significant 
positive influence (R = 0.016) with efficiency, thus recommending developing a 
good training system that includes the adequate transmission of knowledge, where 
skills and attitudes are developed, it will also allow a 14.5% improvement in the level 
of perception, which will allow workers to develop and perform adequately 
according to the tasks assigned to them, thus not having problems in the production 
and achievement of the objectives. 













En cuanto a la realidad problemática se observa que las empresas actuales 
necesitan adaptarse y transformarse para poder afrontar los cambios que ocurren 
en el entorno por ello que se desarrollan las capacitación según las necesidades 
que existan dentro de la empresa, para poder adaptar a los trabajadores a los 
cambios que suceden en la organización es necesario que invierten en capacitación 
así ofreciéndoles nuevos condiciones donde los colaboradores adquirieron 
competencias que les proporcionan mejores conocimientos, habilidades y actitudes 
con ello los colaboradores serán dinámicos y eficientes al momento de desarrollar 
diversas funciones que establece la empresa ya sea en los cargos actuales o 
futuros. Así también, para que la empresa puede ser competitivo se tiene que tener 
presente la productividad, donde los colaboradores desarrollen sus funciones 
eficientemente teniendo en cuenta el uso de los recursos, máquinas y materiales 
que se emplean en la elaboración de los productos, así también,  los recursos son 
elementos esenciales para que se logren los objetivos al igual que los 
colaboradores utilicen sus competencias y experiencias que les permita ser más 
productivos, con ello la empresa pueda tener una mejor rentabilidad y empleabilidad 
al igual que conseguir ser más competitivos obteniendo mayores beneficios al tener 
personal con características que les permitan una mejorar la productividad 
alcanzando los objetivos  que la empresa  establece. 
A nivel internacional las empresas son cada vez más competitivas, en el sector de 
redes y telecomunicaciones tiene mayor rentabilidad ya que tiene una fuerte 
demanda en el segmento de teléfonos e internet, paro poder atender las exigencias  
de los clientes las empresas  tienen que integrar capacitaciones para la mejora 
continua de las empresas, para este sector los conocimientos que el personal 
deben poseer son diversos, las capacitaciones que realizan las empresas del sector 
redes y telecomunicaciones son: con las nuevas tecnología, gestión de redes, 
telefónica informática, eléctrica, transferencia de redes(aplicaciones móviles y fijas), 
soporte a hardware (informático, instalación de sistemas operativos y software), 
instalaciones de cableados, mantenimiento, configuración de equipos, estas 
capacitaciones permiten contar con un personal calificado donde las empresas se 
posicionen en el mercado. A nivel nacional las empresas deben de incorporar las 
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capacitaciones para que puedan reforzar las diversas destrezas de sus 
trabajadores para poder ser eficientes al desarrollar sus actividades y ser más 
productivos, según el ministerio de trabajo y promociones en el Perú las 
capacitaciones que realizan para el desarrollo del personal, el sector de trabajo  y 
formación profesional y capacitación laboral se encargan de establecer las 
policiacas a nivel nacional donde eliminan y aprueban los mecanismos y 
procedimientos de capacitación y perfiles ocupacionales de acuerdo con el sector 
a que pertenece la empresa, en el sector de información y comunicaciones las 
capacitaciones que ofrecen son: de instalaciones de cableados estructurados para 
data, telefonía y video; instalación y reparación de la red de telecomunicaciones, 
soporte y mantenimiento de equipos informáticos, la empresa de redes y 
telecomunicaciones deben de mejorar y adaptarse tecnología y hacer un adecuado 
uso de ella, al igual que tener una buena comunicación para mejorar la 
productividad ya que los servicios que se prestan tienes que ser calidad así fidelizar 
a sus clientes y logara los objetivos que se tienen para la producción. 
La empresa JFG Corporation S.A.C, es una empresa dedicada a realizar instalación 
para comunicaciones, mediante fibra óptica y utp (protección de equipos mediante 
pazos a tierra) estas instalaciones se realizan de manera de protección para evitar 
cualquier tipo accidentes con las descargas eléctricas, instalación de radio enlaces, 
instalación de cercos eléctricos y cámaras de vigilancia, instalaciones de energía 
para las industrias y oficinas, mantenimiento de equipos de cómputo. Su misión de 
la empresa JFG Corporation S.A.C, “ser la empresa líder en desarrollo y 
planificación de servicios tecnológicos y generales del mercado nacional con 
proyectos internacionales futuros. Innovando procesos únicos en el mercado que 
cumplan los estándares y exigencias de cada cliente”, y su misión es “desarrollar 
con compromiso, personalización y eficiencia cada necesidad y objetivo que 
nuestro cliente quiera, ofreciendo una relación costo-beneficio ideal para el 
desarrollo de los trabajadores asegurando así el desarrollo mutuo de la empresa”. 
La empresa tiene limitaciones con el tema de inversión monetaria debido a que es 
una empresa que recién está entrando al mercado, por ello que invierten poco en 
temas de capacitaciones del personal y para poder cubrir la ausencia de las 
capacitaciones son reemplazados por charlas que son realizadas por uno de los 
miembros de la empresa, la cual no pueden ser comparadas con las capacitaciones 
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de un experto que tiene un dominio completo de las nuevas actualización, así 
también, el tiempo que invierten en realizar las charlas son muy poco para actualizar 
a los trabajadores con todos los temas de las instalaciones y nuevos equipos, esto 
puede traer como consecuencia que los trabajadores tengan inconvenientes al 
momento de realizar las tareas ya que si no se ejecutan adecuadamente sus 
actividades los clientes no estarán satisfechos al igual que se perderá la de 
confianza entre la empresa y los clientes, así mismo, se perderá tiempo debido a 
que se volverá a realizar las instalaciones, cableados de los equipos que están mal 
hechas, haciendo que tengan una baja productividad, ocasionando pérdidas de 
recursos y tiempo debido a que la producción será menor de lo esperado trayendo 
pérdida financiera. 
Los estudios que se sustenta la investigación son de autores que realizan estudios 
sobre la capacitación laboral la cuales son: Herrera y Alonso, donde señalan que la 
capacitación se realiza según las necesidades que pueda tener la empresa, así 
mismo mencionan que la capacitación es una forma de aprendizaje y debe de ser 
constante, por otro lado, el autor Chiavenato menciona que es un proceso de 
aprendizaje y desarrollo de las habilidades y conocimientos que ayudan a alcanzar 
los objetivos planeados. Sobre la productividad laboral existen estudios y teorías 
como de INEGI, Avante y Fria, mencionan que productividad laboral se puede medir 
por medio de los recursos de que se utilizaron y la cantidad de productos que se 
elaboraron, sin embargo, para Rodriguez y Gomez, menciona que la productividad 
cuenta con 3 pilares, eficacia, efectividad y eficiencia estos componentes ayudan a 
realizar avaluar la productivas. 
Determinar la influencia de la capacitación en la productividad laboral en la empresa 
JG Corporation S.A.C, Lima 2020. 
Con respecto a la justificación teórica el proyecto de investigación tiene con 
referencia al autor Chiavenato (2007), debido a que nos da a conocer la importancia 
de la capitación, donde mencionan, que la capacitación es un proceso constante y 
continuo de aprendizaje que ayuda a que mejorar las capacidades y competencias 
de los trabajadores, por medio de la transmisión de información y desarrollo de las 
habilidades y actitudes. así también, de la productividad laboral toma como 
referencia los estudios de Rodriguez y Gomez (1991),donde da a conocer que la 
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productividad laboral se puede evaluar teniendo tres pilares importantes que son 
eficiencia, efectividad y eficacia, estos pilares ayudan a saber cómo se encuentra 
la productividad de la empresa y se llega a lograr los objetivos propuestos, por otro 
lado, la justificación práctica del proyecto de investigación se realiza para poder 
resolver los problemas que se encuentran en la capacitación y la productividad 
laboral y si no se llega a identificar las falencias que la empresa y de los 
trabajadores puede traer como consecuencia una mala ejecución de las actividades 
y una baja productividad. Así también, la justificación metodológica de la 
investigación es de tipo cuantitativa y utilizará el instrumento de cuestionarios que 
permitirá medir y evaluar la capacitación y la productividad en los trabajadores de 
la empresa JFG Corporation S.A.C. 
En cuanto a la formulación del problema general es ¿En qué medida la capacitación 
influye en la productividad laboral en los trabajadores de la empresa JFG 
Corporation S.A.C. Lima 2020?, y la primera problemática específica es ¿En qué 
medida la capacitación influye en la eficiencia en los trabajadores en la empresa 
JFG Corporation S.A.C. Lima 2020?, 2.¿En qué medida la capacitación influye en 
la efectividad en las trabajadoras de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 
2020?, ¿En qué medida la capacitación influye en la eficacia en los trabajadores de 
la empresa JFG Corporación S.A.C. Lima 2020?. 
De acuerdo a las formulaciones de los problemas que se planteó el objetivo general 
de la presente de la investigación es “determinar la influencia de la capacitación en 
la productividad laboral en los trabajadores de la empresa JFG Corporation S.A.C. 
Lima, 2020.” y el primer objetivo específico es, “determinar la influencia de la 
capacitación en la eficiencia en los trabajadores de la empresa JFG Corporation 
S.A.C. Lima, 2020.” el segundo objetivo específico es, “determinar la influencia la 
capacitación en la efectividad en los trabajadores de la empresa JFG Corporation 
S.A.C. Lima, 2020” el tercer objetivo específico es, “determinar la influencia de la 
capacitación en la eficacia en los trabajadores de la empresa JFG Corporation 
S.A.C Lima, 2020.” 
En relación a los objetivos la hipótesis general es, la capacitación influye 
significativamente en la productividad laboral en los trabajadores de la empresa 
JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. y la primera hipótesis específico es, la 
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capacitación influye significativamente en la eficiencia en los colaboradores de la 
empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. la segunda hipótesis específico es, 
la capacitacion influyen significativamente en la efectividad en los colaboradores de 
la empresa JFG CorporationS.A.C. Lima, 2020. La tercera hipótesis específico es, 
la capacitación influye significativamente en la eficacia en los colaboradores de la 
empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020.
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II. MARCO TEÓRICO 
En cuanto a los antecedentes que se utilizaron para que el proyecto de 
investigación  tenga un sustento son: Camas (2017) en la tesis “La capacitación y 
su influencia en la productividad laboral de los trabajadores del área de seguridad 
en Corpac S.A., Callao, 2017” presenta para obtener el grado de Licenciado en 
administración, en la Universidad Cesar Vallejo Perú-Callao, cuyo objetivo general 
es Determinar la influencia de la capacitación en la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. El diseño que se 
empleó en esta investigación fue no experimental-transversal. La muestra fue 
realizada en 40 empleados que trabajan actualmente en el Área de Seguridad de 
la empresa Corpac SAC. El instrumento que se utilizó fueron encuestas. El 
investigador concluyó que existe una influencia significativa de la capacitación en 
la productividad laboral. 
Valentin (2017) en la tesis titulada “La capacitación y la productividad de los 
trabajadores del banco de crédito del Perú los olivos – 2017” presenta para obtener 
el título de Licenciado en administración, en la Universidad César Vallejo Perú- los 
olivos, propone como objetivo general es determinar la influencia de la capacitación 
en la productividad de los trabajadores del banco de crédito del Perú, Los Olivos - 
2017. El diseño que se empleó en esta investigación fue no experimental-
transversal debido a que no se manipuló la variable. La muestra fue realizada en 
45 personas ligadas directamente al estudio y que colaboran en la oficina del Banco 
de Crédito del Perú, sede Los Olivos. El instrumento que se utilizó fueron 
encuestas. Se identificó que en el estudio realizado de las variables se encontró 
una significación de la influencia de la capacitación en la productividad. 
Silva (2017) en la tesis titulada “La capacitación laboral y productividad de los 
trabajadores del Poder Judicial de Lima Este, 2018”, presenta la tesis para obtener 
el grado académico de maestro en Gestión Pública, en la Universidad César Vallejo 
Perú- lima, la cual el objetivo general fue determinar la relación entre la capacitación 
Laboral y la productividad laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lima 
Este, 2018. El diseño que se empleó en la investigación fue no experimental de 
corte transversal, de carácter cuantitativo de alcance correlacional. La muestra que 
se aplicó fue realizada en 63 trabajadores del poder Judicial de Lima Este. Se 
identificó que existe una correlación directa débil entre la capacitación y la 
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productividad laboral. 
En cuanto a los antecedentes internacionales con los cuales se apoya la 
investigación son: Báez (2015) en la tesis titulada “El impacto de la capacitación en 
el desempeño laboral de los servidores de la dirección de administración del talento 
humano de una institución pública” presenta la tesis para obtener el grado de 
Magíster en Gestión del Talento Humano, Universidad Tecnológica Equinoccial 
Ecuador- quito, cuyo objetivo general es determinar el impacto de la capacitación 
en el desempeño laboral de los servidores de la Dirección de Administración del 
Talento Humano de una institución pública. El diseño que se utilizó fue mediante 
los métodos teóricos y empíricos, la muestra fue realizada en 15 personas que 
conforman la Dirección de Administración del Talento Humano de una institución 
pública, el instrumento que se utilizó fue recopilación de datos (encuesta 
cuestionario). Donde concluyo que existe una significancia en las variables de 
capacitación y el desempeño laboral de los servidores de la Dirección de 
Administración del Talento Humano de una institución pública. 
Rodríguez (2015) en su investigación titulada “Influencia de la Inteligencia 
Emocional en la Productividad Laboral de los trabajadores de las plantas de 
envasado de la Compañía Nacional de Gas CONGAS C.A.” presenta su 
investigación para optar el título de Magister en Seguridad y Salud Laboral- 
Universidad Central de Ecuador, la cual tuvo como objetivo general determinar el 
impacto de la capacitación en el desempeño laboral de los servidores de la 
Dirección de Administración del Talento Humano de una institución pública. El 
diseño que se utilizó en la investigación fue cuantitativo no experimental, la muestra 
fue realizada en 90 trabajadores entre el personal administrativo y el personal 
operativo, la técnica e instrumento fue la recopilación de datos (encuesta y 
observación). La investigación que se realizó demostró que si existe una influencia 
de la capacitación en el desempeño laboral de los servidores de la Dirección de 
Administración del Talento Humano de una institución pública.  
Andrea y Sandra (2019) en su tesis titulada “Relación entre la capacitación del 
personal y productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios 
del cantón Manta-Ecuador”. Presenta su investigación para obtener el título de 
licenciado en Ingeniería Comercial, en la Universidad Católica de Santiago 
Guayaquil Ecuador, el objetivo fue Analizar la relación entre capacitación del 
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personal y productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios 
del cantón Manta – Ecuador. El diseño que empleó para realizar la investigación es 
de tipo aplicada, investigación no experimental es el transeccional correlacional-
causal. 115 empresas, estadístico mediante la recopilación de datos(encuesta). 
Donde concluyo que existe una relación significativa entre las variables de la 
capacitación del personal y la productividad en la industria manufacturera de los 
productos alimenticios del cantón Manta-Ecuador. 
Con respecto a los conceptos de la capacitación laboral se tiene a distintos autores 
que explican que es un proceso que aprendizaje contante, según Sergey (2019), la 
palabra capacitación: “originalmente del latín capaĭtas, implicado de la destreza o 
habilidad con respecto a algo. Así mismo, es posible apreciar el adjetivo capaz en 
el latin como pacax.”. 
Alfonso (2006) menciona que: La capacitación es un medio por donde se educa y 
adiestra al personal, las capacitaciones se deben de realizar según las necesidades 
de cada empresa para que se logre los objetivos planeados, por ello que la 
capacitación es un medio por el cual los colaboradores pueden adquirir distintos 
conocimientos y habilidades que les permitirá desarrollar las diversas funciones que 
la empresa les encarga y resolver las necesidades actuales o futuras de la empresa 
u organización (p. 25). De lo anterior se deduce que la capacitación se realiza de 
acuerdo a las necesidades que se encuentre en la empresa, así mismo, ayuda a 
entrenar a los trabajadores por medio de la enseñanza para que puedan efectuar 
sus funciones adecuadamente facilitando el logro de los objetivos establecidos. 
Según Chiavenato, (2007) define como: La capacitación es el proceso de 
aprendizaje de corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada por el cual 
se trasmite la información así las personas logran alcanzar los conocimientos, 
desarrollando sus habilidades y competencias en función de objetivos. (p.386). Se 
deduce que la capacitación es un proceso constante de enseñanza y tiene que ser 
planeada para mejorar las competencias por medio de los procesos de aprendizaje 
así poder desarrollar las habilidades y competencias que ayuden con el logro de 
los objetivos. 
La capacitación es un término que implica la enseñanza permanente de 
conocimientos y técnicas que permiten a los colaboradores el desarrollo y mejora 
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de sus capacidades y habilidades para realizar y perfeccionando su desempeño 
laboral y cumplimiento de sus funciones manera eficiente, sin embargo, la 
capacitación no es necesaria para aquellos trabajadores que se encuentran en la 
etapa final o terminal del trabajo. (Herrera, 2015, p.108). De lo anterior se puede 
asumir que la capacitación debe de ser constante donde los colaboradores 
aprendan y fortalezcan sus competencias que les permita mejorar sus 
conocimientos que les ayude a perfeccionar y realicen eficientemente las 
actividades en la empresa. 
En cuanto los enfoques y teorías que influyen en la capacitación son: Teoría 
Burocratico, Max Weber en el año 1916, contribuyó con la estructura autoritaria 
donde describí las funciones, se enfoca en la eficiencia, tiene una estructura 
jerarquía clara, propuso la división de las áreas, selección del personal basados a 
sus conocimientos, capacitando por medio de la especialización así aumentar la 
productividad. 
Modelo Neoclásico, Peter Drucker en el año 1950, su aporte a la administración fue 
los 4 principios de la administración, se enfoca en definir los objetivos, esto se 
logrará por medio de la verificación de los objetivos así también en este modelo se 
considera a los colaboradores como recursos valiosos al igual que se les considera 
como seres humanos y no como máquinas. (Claude,2005, p.165) Así también, La 
enseñanza de la capacitación y el desarrollo, se realiza en todos los niveles de la 
organización. Peter Drucker, aporto el modelo de administración por 
objetivos(APO), donde se enfocaba en la búsqueda del equilibrio de los objetivos 
tanto como de la empresa como de los colaboradores, esta forma de trabajar 
motivaba a los colaboradores al igual que realizar la retroalimentación sobre los 
resultados, el APO se basa en el crecimiento del personal. (Mulder, 2010, s/p) 
Teoría Científica de la Administración, tiene como exponente a Frederick Winslow 
Taylor en los años 1856-1915, se enfoca en la eficiencia, el aporte que tuvo fue de 
los 4 principios, planeación, preparación, control y ejecución, al igual que la 
disminución del tiempo que se llevaba en realizar las funciones esto será por medio 
de la educación a los trabajadores, se hace enfatiza en el principio de la 
preparación, donde se realiza la especializaciones, selección y capacitación de los 
colaboradores, para mejorar el rendimiento de en los puestos que se coloquen a 
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los trabajadores.(Robinn, 2014 , pp. 28-29) 
Modelo Teórico de Deming en el año 1986, contribuye con la calidad total, donde 
menciona que se debe de reducir los errores por medio de la mejora continua, así 
mismo los recursos humanos son considerados como un elemento importante para 
la empresa y cada uno tiene distintas competencias y cualidades las cuales deben 
de desarrollarlas por medio de la capacitación para aprovechar las competencias 
de cada colaborador y mejor rendimiento de la organización (Delta Publicaciones, 
2012, p.35-40). 
El autor Chiavenato (2007) en su libro “administración de recursos humanos” da a 
conocer que la capacitación cuenta las siguientes dimensiones: transmisión de 
información, habilidades, actitudes. Las cuales en los estudios de Chiavenato se 
encontraron investigaciones que se realizaron para estudiar la capacitación laboral 
(p.386). En relación a las investigaciones de Chiavenato con la variable y 
dimensiones estudiadas de capacitación laboral Camas Gavilan, Diana Carolina 
(2017) Lima-Perú, utilizó los instrumentos de cuestionarios tipo Likert, asumiendo 
las dimensiones de Chiavenato que fueron de transmisión de información, 
habilidades y actitudes, que tuvo 12 indicadores. 
En cuanto a los indicadores de la capacitación laboral son los siguientes, a) 
transmisión de información, las capacitaciones utilizan programas con la finalidad 
de transmitir la información a los colaboradores, por medio de la información se 
puede adquirir los conocimientos que pueden ser con referente a las actividades 
del trabajo los reglamentos o información en general de la empresa, como por 
ejemplo las policías, reglamentos que la organización tiene, los productos y 
servicios que se ofrece, también puede ser sobre temas nuevos, b) desarrollo de 
habilidades, es un conjunto de conocimientos y destrezas que intervienen para 
desarrollar las actividades que se encargan o lleguen a ocupar otros puedes de 
trabajo, c) desarrollo o modificación de actitudes, busca reformar las actitudes de 
los colaboradores que puedan ser desfavorables y puedan transformarlas en 
actitudes positivas, por ejemplo desarrollar la sensibilidad y motivación de los 
trabajadores de la gerencia, también los colaboradores pueden adquirir y adaptar 
nuevas actitudes o hábitos para una mejor atención y ejecución de las actividades. 
(Chiavenato,2007, p.386) 
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En cuanto a la productividad laboral se puede medir y evaluar el rendimiento de la 
empresa y los trabajadores, según conceptos de redacción (2019). Proviene del 
latín productio que viene a ser la acción y el efecto de realizar algún acto, y pro 
indica seguir adelante o guiar, tion-cion que viene a ser acción, por ello que la 
palabra producción quiere decir generar por otro lado la producción puede ser la 
transformación de algún bien. 
Rodríguez y Gómez (1991), menciona que: Para realizar la evaluación de la 
productividad se tienen que considerar tres factores importantes que intervienen y 
están relacionados con la calidad y la producción, primero está la eficiencia, 
segundo la efectividad y por último la eficacia. (p.33), por medio de la eficiencia 
efectividad y eficacia se puede medir la productividad, por medio de la producción 
y el rendimiento de la empresa y de los trabajadores teniendo en cuenta la calidad 
y la cantidad de producción. 
La productividad permitirá hacer un análisis de la eficiencia de la empresa al igual 
que de los trabajadores por medio de la cantidad producción y los materiales que 
utilizaron para lograr desarrollar las actividades, también se puede evaluar por 
medio de las ventas y los ingresos que tiene la empresa, se puede considerar que 
la producción tiene que ver con la eficiencia al efectuar las tareas ya que se mide a 
través de la cantidad de los bienes y la cantidad de los materiales que se utilizaron 
para determinadas funciones. (Frías, 2001, p.57). 
En los sectores que producen bienes, la productividad se evalúa por medio de la 
valorización de las cantidades que se produce y los recursos empleados para 
realizar todas las actividades de producción, también se puede decir que, por medio 
de la productividad, se puede hacer las evaluaciones y análisis de la eficiencia de 
los trabajadores, por otro lado, para el sector terciario, se evalúa la producción por 
medio de las ventas que puedan tener y los ingresas que estas generan. (INEGI, 
2015, p.1). 
Cuando se hace mención de la productividad se tienen que tener en cuenta la 
utilización eficaz de los nuevos avances tecnológicos e innovadores y otros 
recursos que estas involucrados para elaborar la producto y añadir el valor 
agregado, para lograr la mejora de la producción se tiene que tener en cuenta 
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algunos aspectos como producir y vender más qué sería aumentar la producción 
se puede realizar sin hacer cambios en la cantidad de los insumos, también puede 
ser, la reducción de los costos por medio de la disminución la cantidad de los 
insumos que utiliza para producción con la misma cantidad, al aumentar la 
productividad se obtendrá un mejor competitividad y rendimiento. (oficina nacional 
de trabajo, 2016, p.1) 
La productividad se puede medir por medio de la cantidad de la elaboración de los 
productos que se obtienen al igual que la obligación de los productos que se utilizan 
para lograr obtener el producto final ya sea bienes o servicios. En algunas 
ocasiones las empresas para poder aumentar su productividad y tener una mejor 
calidad lo hacen con algunas variaciones de las proporciones de los insumos que 
se utilizan para elaborar los productos, así trabajar de manera eficiente y haciendo 
mejorar la productividad, con ello elevar el nivel de rentabilidad y bienestar, que 
contribuye con el aumento de los incentivos salariales y mejorar la calidad laborar 
sin afectar la economía de la empresa. (Avante, 2017, p.46) 
La teoría científica de la administración tiene como exponente a Frederick Winslow 
Taylor en los años 1856-1915, surge con la necesidad de aumentar la 
productividad, tiene énfasis en la eficiencia del trabajador, minimizando los tiempos 
de las actividades por medio de la reducción de los procesos de producción así se 
lograría el aprovechar los recursos humanos financieros., contaba con una 
estructura centralizada, el aporte fue de los 4 científicos, planeación, preparación, 
control y ejecución. (Robbins, 2014, pp. 28-29) 
Modelo clásica Henry Fayol en el año 1916, con la teoría general de la 
administración, contribuye con los 14 principios de la administración y los 4 
procesos “planeación, organización, ejecución, control, se enfoca en la eficiencia, 
contaba con estructura horizontal y vertical, por medio de sus procesos se logra 
aumentar la productividad de la empresa que les permitió realizar la producción en 
cantidades. (Robbins, 2014, pp. 26-27) 
El modelo conductual Elton Mayo 1932, aporta la teoría humanista, se enfocaron 
en el personal, dando a conocer que el comportamiento y actitudes individuales o 
grupa que interviene en los comportamientos, estudiando la motivación, eficiencia 
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y las condiciones, y cómo intervienen los incentivos en el aumentan la productividad 
(Robbins, 2014, pp. 32-33). 
La teoría que se asume es de Rodriguez y Gomez, (1991). En su libro titulado 
“indicadores de calidad y productividad en la empresa”. para evaluar la 
productividad laboral se encuentra 3 principios que son eficacia eficiencia y 
efectividad (p.33). Se encontraron estudios que realizaron sobre la productividad 
laboral y contando con dimensiones eficacia efectividad eficiencia, las 
investigaciones que se hicieron sobre la productividad laboral utilizaron 
instrumentos cuestionario en su estudio Jhon Stive Silva Ramírez (2019), tuvo 
como dimensión la eficiencia eficacia y efectividad contando con 12 indicadores 
para realizar el instrumento de investigación. 
Los indicadores de la productividad laboral son las siguientes, a) eficiencia, para 
saber si se es eficientes se tienen que observar la cantidad de los recursos que se 
llegaron a utilizar con la cantidad de los recursos que se espera usar, al igual que 
con la eficiencia se llega a lograr el aprovechamiento de los recursos que emplean 
para la elaboración de los productos. b) efectividad, se puede identificar por medio 
de las de los resultados obtenidos y los resultados de los objetivos que se planearon 
alcanzar, por medio de la planeación ya sea en cuanto al número de productos, con 
cuántos clientes contó, la productividad, consiguiendo mejores resultados, cuando 
se habla de efectividad no se tiene en cuenta el costo, c) eficiencia, cuando se 
menciona la eficacia se tiene como referencia la calidad y cantidad de la producción, 
también la eficacísima se ve en los productos que se ofrece al clientes y si satisface 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
La investigación que se realiza es de tipo aplicada, Carrasco (2005), estas 
investigaciones se diferencian por sus propósitos bien definidos, que las 
investigaciones que se realizan para actuar, transformar, modificar o producir 
cambios, para las investigaciones aplicadas es necesario contar con teorías 
científicas. (pp.43-44) 
El diseño que aplica la investigación es no experimental de corte transversal, 
correlacional-casual, el diseño no experimental según Carrasco (2005), es aquellas 
cuyas variables independientes carecen de manipulación intencional, y no poseen 
grupos de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y 
fenómenos de la realidad después de su ocurrencia. (p.70), menciona que el diseño 
no experimental se utiliza en investigaciones donde sus variables no son 
manipuladas, sólo son observadas y luego analizar, así también, el diseño 
transversal Carrasco (2005), estos diseños son usados para desarrollar 
investigaciones de los hechos y fenómenos que ocurren en la realidad en tiempos 
y momentos determinados. (p.72) las observaciones se realizan y recolección de 
datos en un periodo determinado. El diseño causal Carrasco (2005), son aquellos 
diseños propios para determinar y conocer las causas. Factores o variables que 
generan situaciones problemas dentro de un determinado contexto social. Explica 
los hechos y fenómenos en cuanto a sus causas y consecuencias. (p.72), según 
Hernández, Fernández y Baptista, (2010, p.155). El diseño correlacional-causal 







M :  Muestra de estudio  
Ox (V1)                       :    Capacitación Laboral  
Ox (V2)                       :    Productividad Laboral  
r :    Correlación entre las variables. 
 
El presente trabajo de investigación presenta un enfoque cuantitativo según Niño 
(2011), este tipo de investigación está relacionado con la cantidad por lo que indica 
que realiza mediciones y cálculos y busca medir las variables y su magnitud. Las 
investigaciones de distintos tipos fueron aplicadas con éxito. (p.29) 
3.2.  Variables y Operacionalización  
Variable independiente del trabajo de investigación de la capacitación laboral y sus 
definiciones son: 
Definición conceptual: Según Chiavenato, (2007) “la capacitación, es el proceso 
educativo de corto plazo, que se realiza de forma sistemática y organizada, para 
adquirir competencias por medio de la transición de información, desarrollan 
habilidades y actitudes en función de objetivos definidos.(p.386).la capacitación es 
un proceso constante de enseñanza, tiene que ser planeada para mejorar las 
competencias por medio de la transmisión del conocimiento y poder desarrollar 
conceptos, habilidades y actitudes que ayuden a lograr los objetivos de la empresa. 
Definición operacional: La capacitación laboral se medirá con el instrumento 
validado y sus dimensiones son, transmisión de información, habilidades y actitudes 
la cual se medirá mediante la escala de Likert. 
Variable dependiente del trabajo de investigación es la productividad laboral y sus 
definiciones son: 
Definición conceptual: Rodriguez y Gomez (1991) menciona que, Para realizar la 
evaluación de la productividad se tienen que considerar tres factores importantes 
que intervienen y están relacionadas con la calidad y la producción, primero está la 
eficiencia, segundo la efectividad y por último la eficacia. (p.33), por medio de la 
eficiencia efectividad y eficacia se puede medir la productividad produciendo y el 
rendimiento medio de la empresa y de los trabajadores teniendo en cuenta la 
calidad y la cantidad de producción. 
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Definición operacional: La productividad laboral se medirá mediante los 
instrumentos validados por los expertos y sus dimensiones son eficiencia, 
efectividad y eficacia a cuál se aplicará en la nuestra y la medición será por medio 
de la escala de Likert. 
3.3.  Población, muestra y muestreo 
Población: Según McMillan y Schumacher (2005), La población es un grupo 
determinado de elementos que pueden ser personas, cosas o sucesos, que 
cumplen criterios determinados que se ajustan para poder realizar la investigación. 
Este conjunto de elementos se conoce como la población objetivo. (P.135). La 
población fue elegida fue por conveniencia ya que es la población accesible para 
realizar las encuestas. (Otzen y Manterola. 2017, p.230). La población objetivo del 
proyecto de investigación está conformada por 48 trabajadores de la empresa JFG 
Corporation S.A.C. Lima, Perú, 2020. En la siguiente tabla se presentará la 
población objetivo de la investigación. 
Tabla 1. 
Distribución de la población. 
 
 Total 








Fuente: Elaboración Propia. 
Muestra: Según McMillan y Schumacher (2005), los participantes que comprenden 
la muestra son una extensión de la población que se estudia, de esta forma se 
puede saber la probabilidad de la clasificación de la población, las posibilidades no 
son exactamente iguales. La muestra se desarrolla para realizar estimaciones 
aprobatorias de la población para conformar la muestra que será un conjunto más 
pequeño. (p.135), 
El tipo de muestreo que se realizó fue no probabilístico debido a que la selección 
de los participantes no requiere del uso de fórmulas de probabilidad, sino que se 
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basa a las características de la investigación al igual que a los propósitos del 
investigador (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.176). 
la muestra es un grupo más pequeño de la población de personas que son 
clasificación para tener estimaciones de validez. La muestra que se realizará es 
denominada muestra censal debido a que se desarrolla en un grupo pequeño y los 
participantes y son la misma cantidad de la población. (González,2001, p.2). 
Debido a que la población está conformada por 48 trabajadores de la empresa JFG 
Corporation S.A.C., la muestra que se realizará es denominada muestra censal 
debido a que se realizará en un grupo pequeño y los participantes son la misma 
cantidad de la población. 
Tabla 2. 
Distribución de la población. 
 
 Total 
Trabajadores de la empresa JFG Corporación S.A.C. 48 
Total         48 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
La técnica que se empleó para realizar la investigación fue la encuesta, el 
investigador selecciona la muestra en el para llevar a cabo la encuesta para 
recolectar información sobre el tema que es de interés, estos datos recogerán las 
características, comportamiento u opiniones, las encuestas pueden ser utilizadas 
para explorar la relación de las variables de estudio. (McMillan y Schumacher, 
2005) 
El instrumento que se utilizó para realizar la investigación fue el cuestionario, es un 
instrumento que tiene las preguntas iguales para todas las personas que fueron 
seleccionadas para desarrollar la investigación, el instrumento permite de los 
sujetos que participan puedan responder a preguntas concretas. (McMillan y 
Schumacher, 2005, p.238) 
En cuanto al instrumento que se utilizó fue adaptado por Diana Carolina Camas 




Ficha Técnica: Cuestionario para evaluar la capacitación laboral 
 
T Cuestionario para evaluar la capacitación laboral 




Kelin Gomez Ruiz 
Objetivo: Determinar la influencia de la capacitación en la productividad laboral 
de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac 
S.A., Callao, 2017 




Contenido: Consta de 12 ítems agrupados en 3 factores o áreas: Transmisión de 
información(1-4), habilidades (5-9), actitudes (10-12). 
Duración: 60 minutos. 
Escala de medición  1= Muy de acuerdo,2 = De acuerdo 
3= Indiferente, 4= En desacuerdo, 5= Muy en desacuerdo 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 4. 
Cuestionario para evaluar la productividad laboral 
 
 Cuestionario para evaluar la productividad laboral 




Kelin Gomez Ruiz 





Contenido: Consta de 4 dimensiones y 12 ítems: eficiencia (1-4), 
Efectividad (5-8), eficacia (9-12). 
Duración: 60 minutos. 
Puntuación: 1=Muy de acuerdo, 2 =De acuerdo 
3= Indiferente, 4= En desacuerdo, 5= Muy en desacuerdo 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Confiabilidad y Validez: 
Confiabilidad: se hace uso de los cálculos de los intervalos de confianza, las 
probabilidades se asocian a la posibilidad de elegir al azar distintas personas de la 
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población que cuentan con particularidades en cuanto a la medida en la que se 
encontraría con ciertas probabilidades de los valores del intervalo. (Díaz, 2006, 
p.283) 
Se utilizó el alfa de Cronbach para medir la consistencia y fiabilidad de los 
instrumentos utilizados para realizar la investigación. 
La fórmula utilizada fue la siguiente: 
Dónde: 
 
es la varianza del ítem i, es la varianza de los valores totales observados y K es el 
número de preguntas o ítems 
 
La información se obtuvo por medio del Alfa de Cronbach los resultados se 
determinó por medio de la aplicación del software spss, versión 22, el resultado 
obtenido se presentará en el siguiente cuadro: 
Tabla 5. 
Tabla Confiabilidad – Alfa de Cronbach 
 
Cuestionario Alfa de Cronbach Nº ítems 
Capacitación laboral ,777 12 
Productividad laboral ,755 12 
Fuente: Elaboración propia 
 
Después de aplicado el coeficiente Alfa de Cronbach, los resultados 
obtenidos por medio de los procedimientos mostraron el resultado de un valor de 
0,777 que corresponde a la variable de la capacitación laboral donde indicando que 
cuenta con una buena confiabilidad; asimismo, la variable productividad laboral se 
obtuvo un valor de 0, 755 con lo que se señala contar con una buena confiabilidad. 
Estos resultados determinaron el proceder con la aplicación de los instrumentos en 
la muestra en estudio. 
Validez: 
Se utilizó la validez de contenido (definición) de los instrumentos: Capacitación y 
productividad laboral. Los docentes expertos de la Escuela de Pregrado de la 




1. Mg. Luis Dios Zárate. 
2. Mg. Braulio Castillo Canales. 













Coherencia Si Si Si Si 
Pertinencia Si Si Si Si 
Relevancia Si Si Si Si 
Fuente: Elaboración propia  
Tabla 7. 









Coherencia Si Si Si Si 
Pertinencia Si Si Si Si 
Relevancia Si Si Si Si 
Fuente: Elaboración propia 
 
3.5. Procedimientos  
Los procedimientos realizados para poder llevar acabo la recolección de los datos, 
primero se desarrolló dos cuestionarios para poder medir las variables estudiados, 
después se envió los formularios a los encuestados las cuales fueron los 
trabajadores de la empresa donde se llevó acabo el estudio, seguido de la 
obtención y recolección de los datos donde se utilizó los programas de Excel y 
SPSS para poder realizar el análisis estadístico correspondiente donde se realizó el 
vaciado de los datos obtenidos según la encuesta realizadas, después de ello se 
realizó el análisis descriptivo   para medir el nivel de persecución de los 
trabajadores frente a las variables estudiadas .  
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3.6. Métodos de análisis de datos    
Luego de procesar los datos recogidos utilizando los softwares Excel y SPSS se 
desarrolló el análisis estadístico. El análisis descriptivo permitió diagnosticar ambas 
variables y presentarlos los resultados mediante tablas y figuras, utilizando las 
categorías de frecuencia y porcentaje. Mientras que, para comprobar las hipótesis 
se utilizaron los estadísticos de Correlación de Pearson para analizar la correlación 
entre las variables y son utilizados para los coeficientes que se vinculan con la 
escala de tipo Likert. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010), y el modelo de 
Regresión Logística ve los sucesos de la variable que permite predecir la 
probabilidad de descubrir qué variable pueda distinguirse entre los valores. (Roldán 
y Fachelli, 2015). 
3.7. Aspectos éticos 
El presente trabajo de investigación se basa en respetar los resultados obtenidos 
por medio de los cuestionarios realizados, asimismo, se respetó los temas de 







Análisis descriptivo  
Variable Independiente 
Tabla 8.  
Niveles de percepción de la Capacitación Laboral  
    (n)    (%) 
 
Válida Bueno  6 12,5 
Excelente 42 87,5 
Total 48 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
             Figura 1.  
En la tabla 8 y en la figura 1 se evidencia que el 12.5 % de los trabajadores JFG 
Coporation S.A.C. perciben que la capacitación presenta un nivel bueno y el 87.5% 
excelente. 
Tabla 9.   
Niveles de percepción de las dimensiones de la variable independiente 
 
  Deficiente Regular Bueno Excelente  
  n % N % N % n % 
Transmisión de 
conocimiento 
0 0 0 0 22 45,8 26 54,2 
 
Habilidades 
0 0 0 0 21 43,8 27 56,3 
 
Actitudes  
0 0 0 0 16 32 33,3 66,7 






En la tabla 9 y figura 2, se observa que el 45.8% de los trabajadores JFG Coporation 
S.A.C. perciben que la dimensión de transmisión de conocimientos, de la variable 
capacitación laboral, presenta un nivel bueno y el 54.2% excelente. Asimismo, en 
relación a la dimensión de habilidades, el 43.8% de la muestra de estudio perciben 
que se encuentra en el nivel bueno y 56.3% en el nivel excelente. Además, en relación 
a la dimensión de habilidades, el 33.3% de la muestra de estudio perciben que se 
encuentra en el nivel fue bueno y 66.7% en el nivel excelente. 
 
Figura 2.   
 
Variable Dependiente 
Tabla 10.  
Niveles de percepción del Productividad Laboral 
 (n) (%) 
Válido Medio 7 14,6 
Alto  41 85,4 
Total 48 100,0 
   





En la tabla 10 y en la figura 3 se evidencia que el 14.6 % de los trabajadores JFG 
Coporation S.A.C. perciben que la productividad presenta un nivel medio y el 85.4% 
alto. 
 
Tabla 11.   
Niveles de percepción de las dimensiones de la variable dependiente 
  Muy bajo Bajo Medio Alto  
  N % N % N %     N % 
Eficiencia 0 0 0 0 9 18,8 39 81,3 
 
Efectividad 







0 0 0 0 8 16,7 40 83,3 
 
En la tabla 11 se observa que el 18.8% de los trabajadores JFG Coporation S.A.C. 
perciben que la dimensión de eficiencia, de la variable productividad laboral, presenta 
un nivel medio y el 81.3% alto. Asimismo, en relación a la dimensión de efectividad, el 
39.6% de la muestra de estudio perciben que se encuentra en el nivel medio y 60.4 % 
en el nivel alto. Además, en relación a la dimensión de eficacia, el 16.7% de la muestra 
de estudio perciben que se encuentra en el nivel medio y 83.3% en el nivel alto. 
 
Figura 4.  
Prueba de hipótesis  
Hipótesis General  





en los colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. 
 H0: La capacitación laboral no influye significativamente en la productividad 
laboral en los colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020. 
Regla de decisión:  
● Sig. > 0.05, descarta la Ho:  
● Sig. < 0.05, acepta la Ho y se descarta la H1:  
 
Tabla 12. 
Pseudo coeficiente (variable 1 y 2), que establece la influencia de la 
capacitación en la productividad laboral. 
 
Pseudo R cuadrado 




                                                     Función de enlace: Logit. 
La tabla 12, muestra el resultado de percepción de la productividad laboral (variable 
dependiente), de acuerdo al valor del coeficiente de Nagelkerke se debe al 11.3% 
frente a la capacitación laboral (variable independiente). La capacitación laboral 
influye significativamente en la productividad laboral en los colaboradores de la 
empresa JFG Corporation S.A.C. Lima. 
 
Tabla 13 
Coeficientes de la productividad laboral frente a la capacitación laboral. 
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Función de enlace: Logit. 
En la tabla 13 se observan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto a la capacitación laboral al nivel excelente, frente a la comparación de la 
productividad laboral se asumirá el nivel alto. A consecuencia de los datos se 





de la dependiente productividad laboral (p.valor=0,000<0,05); por lo tanto, la 
productividad  influye  en la productividad laboral en los colaboradores de la 
empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 
Hipótesis Específicas 
Hipótesis Específica 1 
H1: La capacitación influye significativamente en la eficiencia en los 
colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. 
 H0: La capacitación no influye significativamente en la eficiencia en los 
colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. 
Regla de decisión:  
● Sig. > 0.05, descarta la Ho:  
● Sig. < 0.05, acepta la Ho y se descarta la H1:  
 
Tabla 14 
Pseudo coeficiente (variable 1 y 2),la capacitación influye en la eficiencia. 
Pseudo R cuadrado 




                                                     Función de enlace: Logit. 
La tabla 14, muestra el resultado de percepción de la eficiencia (variable 
dependiente), de acuerdo al valor del coeficiente de Nagelkerke se debe al 88% 
frente a la capacitación (variable independiente). La capacitación influye en la 
eficiencia en los colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. 
Tabla 15. 
Coeficientes de eficiencia frente a la capacitación laboral. 
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Función de enlace: Logit. 
En la tabla 15 se observan los coeficientes de la expresión de la regresión con 





desempeño laboral se asumirá el nivel eficiente. A consecuencia de los datos se 
observa que la variable independiente analizada fue significativa en la explicación 
de la dependiente eficiencia, (p.valor=0,00>0,05); por lo tanto, la capacitación 
influye en la eficiencia en los colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. 
Lima 2020. 
Hipótesis Específico 2 
H1: La capacitación influye significativamente en la efectividad de la empresa JFG 
Corporation S.A.C. Lima 2020. 
 H0: La capacitación no influye significativamente en la efectividad en los 
colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. 
Regla de decisión:  
● Sig. > 0.05, descarta la Ho:   
● Sig. < 0.05, acepta la Ho y se descarta la H1:  
Tabla 16. 
Pseudo coeficiente (variable 1 y 2), que establece la capacitación influye en la 
efectividad.  
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,048 
Nagelkerke ,081 
McFadden ,054 
                                                     Función de enlace: Logit. 
La tabla 16, muestra el resultado de percepción de la efectividad (variable 
dependiente), de acuerdo al valor del coeficiente de Nagelkerke se debe al 0.81% 
frente a la capacitación (variable independiente). La capacitación influye 
significativamente en el rendimiento en los colaboradores de la empresa JFG 
Corporation S.A.C. Lima 2020. 
 
Tabla 17 
Coeficiente de efectividad frente a la capacitación. 

















1 .000 -60.039 -58.499 
Ubicación  Capacitación  -14.455 .000 .000 1 .000 -14.455 -14.455 






En la tabla 17 se observan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto a la capacitación laboral al nivel alto, frente a la comparación de la 
efectividad se asumirá el nivel medio. A consecuencia de los datos se observa que 
la variable independiente analizada no fue significativa en la explicación de la 
dependiente desempeño laboral (p.valor=0,000<0,05); por lo tanto, la capacitación  
no influye en la efectividad en los colaboradores de la empresa JFG Corporation 
S.A.C. Lima. 
 
Hipótesis Específico 3 
H1: La capacitación influye significativamente en la eficacia laboral en los 
colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. 
 H0: La capacitación no influye significativamente en la eficacia laboral en los 
colaboradores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. 
Regla de decisión:  
● Sig. > 0.05, descarta la Ho:  
● Sig. < 0.05, acepta la Ho y se descarta la H1:  
 
Tabla 18. 
Pseudo coeficiente (variable 1 y 2), la capacitación influye en la eficacia. 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,048 
Nagelkerke ,088 
McFadden ,054 
                                                     Función de enlace: Logit. 
 
La tabla 18, muestra el resultado de percepción de la eficacia (variable 
dependiente), de acuerdo al valor del coeficiente de Nagelkerke se debe al 8.8% 
frente a la capacitación (variable independiente). La capacitación influye 
significativamente en la eficacia en los colaboradores de la empresa JFG 










Coeficientes de eficacia frente a la capacitación. 



















1 .000 -64.323 -62.769 
Ubicación   Capacitación  -15.548 .000  1 .000 -15.548 -15.548 
Función de enlace: Logit. 
 
En la tabla 19, se observan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto a la capacitación laboral al nivel bueno, frente a la comparación de la eficacia 
se asumirá el nivel medio. A consecuencia de los datos se observa que la variable 
independiente analizada fue significativa en la explicación de la dependiente 
desempeño laboral (p.valor=.0.00 >0,05); por lo tanto la capacitación influye en la 






















En relación a la contratación de la hipótesis general, los resultados demuestran que 
la capacitación influye significativamente en la productividad laboral en los 
trabajadores de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020, evidenciado en el 
resultado de Nagelkerke (0.113) y la puntuación Wald (Wald 23175.569; gl: 1 y p: 
,000 <α:,05). Estos hallazgos se confirman con los estudios de Camas (2017), 
Edwin Warner (2017), Pedrosa (2017) quienes demostraron que la capacitación 
laboral influye significativamente en la productividad laboral. Asimismo, es relevante 
mencionar el estudio de Silva (2018) quien demostró que existe una correlación 
directa débil entre la capacitación y la productividad laboral de los trabajadores. 
En relación a la contratación de la hipótesis específica 1, los resultados demuestran 
que el la capacitación laboral influye en la eficiencia en los trabajadores de la 
empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020, evidenciado en el resultado de 
Nagelkerke (0,088) y la puntuación Wald (Wald 24871.164; gl: 1 y p: ,000<α:,05). 
Estos hallazgos se confirman con el estudio de Silva (2017), quien demostró que si 
existe correlación directa y débil entre la capacitación y la eficiencia. Por otro lado, 
tenemos el estudio de Camas (2018), quienes demostraron que existe una relación 
significativa. 
En relación a la contratación de la hipótesis específica 2, los resultados demuestran 
que la capacitación influye significativamente en la efectividad de los colaboradores 
de la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima.2020, evidenciado en el resultado de 
Nagelkerke (0.002) y la puntuación Wald (Wald .932; gl: 1 y p: , 653 <α:,05). Estos 
hallazgos coinciden con el estudio de Silva (2017), quienes demostraron que no 
existe una relación significativa entre la capacitación y la efectividad. 
En relación a la contratación de la hipótesis específica 3, los resultados demuestran 
que la capacitación influye significativamente en la eficacia en los colaboradores de 
la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima, 2020, evidenciado en el resultado de 
Nagelkerke (0, 081) y la puntuación Wald (Wald 22749.525; gl: 1 y p: ,000 <α:,05). 
Estos hallazgos se confirman con el estudio de Camas (2018), quienes 
demostraron que la capacitación está relacionada con la eficacia, por otro lado, 
tenemos el estudio de Silva (2017) quien demuestra que no hay correlación entre 







Contrastando los resultados obtenidos de la investigación, los objetivos planteados 
y la comprobación de hipótesis, se llegaron a las siguientes conclusiones. 
Primera 
Con respecto al objetivo general, se determinó que existe una influencia entre la 
capacitación y la productividad laboral en los trabajadores de la empresa JFG 
Corporation S.A.C. Lima 2020. Según los resultados obtenidos (p=0.000<0.05) se 
rechazó la Hipótesis Nula (Ho) y se aceptó la Hipótesis Alterna (H1) concluyendo 
así que la capacitación influye significativamente de forma positiva (R=0.113) con 
productividad. 
Segunda  
con respecto al objetivo específico 1, se estableció que existe una influencia entre 
la variable capacitación y la dimensión de eficiencia en los trabajadores de la 
empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. Según los resultados obtenidos (p=0. 
000<0.05) se rechazó la Hipótesis Nula (Ho) y se aceptó la Hipótesis Alterna (H1) 
concluyendo así que la capacitación influye significativamente de forma positiva 
(R=0.088) con la eficiencia. 
Tercera  
Con respecto al objetivo específico 2, Se determinó que, no existe una relación 
entre la variable capacitación y la dimensión de la eficacia en los trabajadores de 
la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. Según los resultados obtenidos 
(p=0. 653<0.05) se rechazó la Hipótesis Nula (Ho) y se aceptó la Hipótesis Nula 
(H1) concluyendo así que la capacitación influye significativamente de forma 
positiva (R=0.081) efectividad. 
Cuarta  
Con respecto al objetivo específico 3, Se determinó que, existe una relación entre 
la variable capacitación y la dimensión calidad de eficacia en los trabajadores de 
la empresa JFG Corporation S.A.C. Lima 2020. Según los resultados obtenidos 
(p=0.000<0.05) se rechazó la Hipótesis Nula (Ho) y se aceptó la Hipótesis Alterna 
concluyendo así que la capacitación influye significativamente de forma positiva 








A partir de los resultados de la presente investigación se hace llegar las siguientes 
recomendaciones a la gerencia general de la empresa JFG Corpotation:  
Primera  
Se recomienda implementar desarrollar un sistema de capacitación, que permita 
mejorar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores, mediante charlas y 
reuniones por áreas. Asimismo, para incrementar la productividad se recomienda 
la implementación de estímulos económicos y no económicos, con respecto a lo no 
económico es ofrecer horarios flexibles al igual que otorgar cursos de formación.  
 Segunda  
Se recomienda realizar un plan de capacitación mediante charlas donde se haga 
conocer el adecuado uso de los materiales y herramientas tanto las actuales y las 
que recién está incorporando la empresa para mejorar las técnicas de uso, Así 
también, para que los colaboradores sean eficientes se debe de incorporar 
cronogramas de trabajo para realizar adecuadamente sus funciones. 
 Tercero 
Se recomienda desarrollar un plan de procesos productivos, mediante una 
evaluación que permitirá mejorar el rendimiento de los trabajadores, Asimismo, 
para   aumentar la efectividad se recomienda realizar evaluaciones, mediante 
encuestas para conocer si el trabajador tiene claro los objetivos de la empresa. 
Cuarto  
Se recomienda realizar un programa donde se tengan establecido las actividades 
que se realizan y comunicar a los trabajadores por medio de reuniones, así también, 
se recomienda realizar reuniones donde se toquen temas sobre las actividades y 
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ANEXOS 
ANEXO : Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 













ANEXO 4: Instrumentos de recolección de datos 
 
 
 
 
 
